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ABSTRACT 
 
This study aimed to identify: (1) the characteristic of  strong corporate culture (2)  the role of 
strong corporate culture (3) the values as basically to strong corporate culture in the batik 
industrial at Surakarta. The location of research in PT Batik Danar Hadi and PT Batik Keris 
Surakarta. This study used a qualitative approach with a multicase study design using a 
phenomenological approach. Data collection techniques include in-depth interviews, 
participant observation, and study documentation. Data were analyzed repeatedly through the 
triangulation analysis. The object of this study are have work experience of more than 10 
years and having job possesion at PT Batik Danar Hadi and PT Batik Keris in Surakarta. 
Results obtained from this study states that of the ten character of organizational culture that 
are: (1) creativity (2) innovative,  people/worker orientation (3) agresivity (4) attention to 
detail (5) full expertise (6) outcome orientated (7) humanity oriented (8)  risk taking (9) team 
work system, (10) harmonity. 
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PENDAHULUAN 
 
Suatu organisasi harus dapat mengatur dan memanfaatkan sedemikian rupa sehingga 
potensi sumber daya manusia yang ada di organisasi dapat dikembangkan. Pengaturan atau 
pengelolaan tersebut dimulai dari pengembangan pengintegrasian hingga pengaturan berkaitan 
dengan penggalian dan pelaksanaan budaya organisasi dalam setiap fungsi dan jabatan yang 
ada di perusahaan. Pengaturan juga berkait pemenuhan kebutuhan manusia (pemberian 
kompensasi) secara terus menerus dapat menghasilan peningkatan kinerja.  
Salah satu variabel yang berhubungan dengan peningkatan kinerja perusahaan atau 
organisasi adalah “budaya organisasi”. Variabel ini sangat penting ketika dikaitkan dengan 
keberhasilan peningkatan kinerja perusahaan. Variabel ini biasanya diuraikan oleh para 
karyawan dalam bentuk-bentuk yang umum yang diyakini anggotanya. Setiap perusahaan atau 
organisasi mempunyai budaya masing-masing. Budaya tersebut digali, dimiliki dan seterusnya 
dianut oleh anggota perusahaan sebagai suatu strategi yang akan mempengaruhi jalannya kerja 
bisnis perusahaan.  
Budaya organisasi menurut Robbins (2007); merupakan sebuah sistem makna  
(persepsi) bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, yang membedakan organisasi 
tersebut dengan oganisasi lainnya. Mengingat budaya organisasi merupakan suatu kesepakatan 
bersama para anggota dalam suatu organisasi atau perusahaan sehingga mempermudah 
lahirnya kesepakatan yang lebih luas untuk kepentingan perorangan. Bliss (1999) mengatakan 
bahwa didalam budaya terdapat kesepakatan yang mengacu pada suatu sistem makna secara 
bersama, dianut oleh anggota organisasi dalam membedakan organisasi yang satu dengan yang 
lainnya.  Sedangkan Kreitner dan Kinicki (2005) mengemukakan bahwa budaya orgainsasi 
adalah ”satu wujud anggapan yang dimiliki, diterima secara implisit oleh kelompok dan 
menentukan bagaimana kelompok tersebut dirasakan, dipikirkan, dan bereaksi terhadap 
lingkungannya yang beraneka ragam”.  
Kekuatan budaya organisasi dapat diukur dari sejauh mana budaya tersebut dianut 
oleh semua anggota dan sejauh mana anggota organisasi mempercayainya. Semakin intens 
budaya organisasi, semakin kuat pengaruhnya pada semua tingkatan dimana budaya 
memanifestasikan diri, yaitu mempengaruhi tak sekedar sikap karyawan namun juga nilai-
nilai, asumsi dasar dan keyakinan mereka. Sebagaimana temuan penelitian Purnasari (2001) 
bahwa kekuatan budaya organisasi berhubungan positif dengan kinerja karyawan. Kuat atau 
lemahnya budaya organisasi sangat penting karena punya beberapa manfaat bagi organisasi, 
antara lain menjadi perekat yang mempersatukan organisasi. 
Dalam kehidupan sebuah organisasi dapat dibedakan antara budaya organisasi kuat 
atau unggul (strong organization culture) dengan budaya organisasi lemah (Weak oganization 
culture). Budaya organisasi yang kuat atau unggul menunjukkan seberapa banyak para 
anggota organisasi mengakui dan menjalankan tugas-tugasnya sesuai nilai-nilai yang 
ditetapkan organisasi tersebut. Budaya organisasi yang kuat merupakan budaya yang 
menganut berdasarkan nilai inti suatu organisasi. Semakin banyak para anggota organisasi 
mengakui nilai-nilai inti, maka makin kuat budaya organisasi tersebut. Sebaliknya, semakin 
sedikit para anggota organisasi yang menerima dan melaksanakan ketentuan dan peraturan 
yang ditetapkan organisasi, maka semakin lemah budaya suatu organisasi tersebut. Budaya 
organisasi lemah menunjukkan semakin rendahnya komitmen para karyawan terhadap suatu 
organisasi.  
Budaya organisasi dominan, identitik dengan budaya organisasi kuat atau unggul. 
Budaya organisasi dominan adalah sekumpulan nilai yang digunakan secara bersama oleh 
semua anggota organisasi. Dikatakan budaya organisasi dominan apabila seluruh anggota 
organisasi melaksanakan dan menjunjung tinggi nilai-nilai yang sudah ditetapkan organisasi. 
Budaya organisasi kuat menunjukkan pada hampir semua manajer menganut seperangkat 
nilai-nilai dan metode kerja secara konsisten. Karyawan baru umumnya mengadopsi nilai-nilai 
ini secara cepat dan dapat melakukannya dengan penuh tanggung jawab. Para manajer baru 
akan dikoreksi oleh atasan, para bawahannya, dan para anggota lainnya baik di dalam maupun 
di luar perusahaan bila membuat kesalahan. Perusahaan dengan budaya kuat memiliki sistem 
dan cara kerja khusus oleh orang luar perusahaan. Para karyawan dan manajemen dalam 
perusahaan menyatakan shared values dalam kredo atau deklarasi misi perusahaan, serta 
sungguh-sungguh mendorong semua manajer untuk mentaatinya. Umumnya, gaya dan nilai-
nilai dalam budaya yang kuat cenderung tidak banyak berubah meski terjadi pergantian CEO.  
Northwestern Mutual, perusahaan yang bergerak dalam bidang asuransi jiwa 
memiliki budaya yang sama kuatnya dengan Tandem Computers. Setiap musim panas 
perusahaan ini menyelenggarakan konvensi tiga hari bagi agen dan staf home office. 
Pertunjukan ini penuh dengan pengakuan terhadap individu yang telah berhasil menjunjung 
tinggi nilai-nilai tersebut. Perusahaan IBM mempunyai budaya kuat, pada pertengahan tahun 
1930-an karyawan IBM dikenal reputasinya sebagai pegawai loyal yang bermotivasi tinggi. 
Sebagai konsensus dalam perusahaan tersebut menuju budaya kuat, antara lain (Kotter dan 
Heskett, 2006): (1) Rasa hormat pada martabat dan hak semua karyawan, (2) Memberi layanan 
terbaik pada pelanggan, dan  (3) Bekerja keras meraih sasaran dengan tujuan melaksanakan 
tugas dengan cara-cara yang unggul  
Menurut Gibson et.al (1995), budaya organisasi kuat mempunyai lima karakterisktik, 
antara lain: (1) Mempelajari, yaitu kultur diperlukan dan diwujudkan dalam belajar, observasi 
dan pengalaman. (2) Saling berbagi, yaitu individu dalam kelompok, keluarga saling berbagi 
kultur dan pengalaman. (3) Transgenerasi, merupakan kumulatif dan melampaui satu generasi 
ke generasi berikutnya. (4) Persepsi pengaruh, yaitu membentuk perilaku dan struktur 
bagaimana seseorang menilai dunia. (5) Adaptasi, yaitu kultur didasarkan pada kapasitas 
seseorang berubah atau beradaptasi. Karakteristik budaya organisasi kuat/unggul di sebuah 
organisasi berdasarkan hasil kesimpulan para peneliti menurut Robbins (2008) ada tujuh 
karakteristik utama yang merupakan hakikat budaya organisasi, antara lain: (1) Inovasi dan 
keberanian mengambil risiko, (2) Perhatian pada hal-hal rinci, (3) Orientasi hasil, (4) Orientasi  
Penelitian yang dilakukan oleh Kotter dan Heskett (2006) yang memilih 207 
perusahaan secara random dari keseluruhan industri, menggunakan daftar pertanyaan untuk 
menghitung indeks kekuatan budaya korporat yang kuat, akan dikaitkan dengan unjuk kerja 
perusahaan selama 12 tahun periode. Hasilnya adalah budaya korporat yang kuat, akan 
dikaitkan dengan unjuk kerja perusahaan jangka panjang, tetapi cirinya moderat. Hasil 
penelitian Ariwibowo (2010) yang meneliti secara eksplorasi di PT Simongan Plastic Factory 
Semarang menghasilkan temuan bahwa budaya organisasi secara kondusif mengembangkan 
rasa memiliki dan komitmen tinggi terhadap organisasi dan kelompok kerjanya. Budaya 
organisasi memfasilitasi komitmen anggota organisasi dan kelompok kerjanya. Dalam bekerja 
anggota organisasi bekerja dengan rasa senang dan rasa memiliki perusahaan sehingga tujuan 
perusahan dapat tercapai dengan baik. 
Penelitian yang dilakukan Hofstede (1999) di 40 negara yang berbeda-beda 
membuktikan bahwa organizations are equally bond. Penelitian yang dilakukan oleh Kotter 
dan Heskett selama sepuluh tahun di 14 perusahaan terbaik Amerika menunjukkan mereka 
berprestasi karena ditopang budaya korporat yang kuat/unggul. Kotter dan Heskett (1997) 
memilih 207 perusahaan secara random dari keseluruhan industri, menggunakan daftar 
pertanyaan untuk menghitung indeks kekuatan budaya korporat yang kuat, akan dikaitkan 
dengan unjuk kerja perusahaan selama 12 tahun periode. Hasilnya adalah budaya korporat 
yang kuat, akan dikaitkan dengan unjuk kerja perusahaan jangka panjang, tetapi cirinya 
moderat.  
Hasil penelitian Hakim (2010) yang mengambil obyek organisasi publik milik 
pemerintah yaitu PDAM Kota Surakarta menghasilkan temuan adaptasi eksternal (inovasi, 
orientasi hasil, orientasi tim) lebih dominan mempengaruhi kinerja karyawan perusahaan jika 
dibandingkan adaptasi internal seperti agresivitas dan orientasi orang. Hasil penelitian Hakim 
(2011) menyimpulkan peran budaya organisasi di PDAM Kota Surakarta mempunyai peran 
yang sangat dominan dalam upaya mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
Demikian juga dalam kinerja organisasinya, PDAM Kota Surakarta mempunyai nilai-nilai dan 
keyakinan yang ditanamkan oleh pimpinan perusahaan dalam menjalankan kinerja organisasi. 
Dari penjelasan di atas dapat kita simpulkan bahwa keberadaan budaya yang kuat 
(unggul) sangat penting bagi organisasi karena budaya semacam itu mampu menciptakan 
motivasi dan komitmen tinggi dikalangan anggotanya. Budaya yang kuat (unggul) merupakan 
alat kendali perilaku anggota yang efektif sekaligus efisien. Budaya yang unggul memberikan 
kepastian bagi anggota berkembang bersama perusahaan. Berkaitan dengan upaya membangun 
budaya organisasi atau perusahaan yang unggul tersebut, maka peneliti tertarik untuk meneliti 
pada industri batik tradisional di Indonesia. Apalagi setelah produk batik Indonesia yang sudah 
diakui oleh UNESCO sebagai warisan budaya dunia non benda sejak tahun 2009, dimana 
produk ini diharapkan dapat mensejahterakan ekonomi masyarakat khususnya disekor UKM.  
Peningkatan pasar batik terutama diluar negeri pun meningkat cukup tinggi setelah 
pengakuan dari UNESCO tersebut. Sebagaimana berdasarkan info surat keterangan asal 
(SKA) yang baru saja dirilis Dinas Perindustrian dan Perdagangan (Disperindag), ekspor batik 
di bulan Agustus 2011 senilai 2.287.668,04 Dolar AS dengan volume 93.559,29 kg. Padahal 
bulan sebelumnya hanya senilai 758.902,73 Dolar AS dengan volume 33.904,04 kg (Kompas 
21 September 2011). Menurut Menko Kesra, ada lebih dari 80.000 pengrajin dan pengusaha 
batik di seluruh Indonesia. Maka dari itu diperlukan kesadaran masyarakat untuk tetap 
melestarikan dan melindungi batik Indonesia dan meningkatkan daya saing (Suara Karya, 21 
September 2011). Sehingga mengingat kondisi demikian perlu adanya penelitian budaya 
organisasi dibalik peningkatan pasar, sehingga dapat diidentifikasi budaya yang unggul yang 
dapat dijadikan model untuk peningkatan daya saing di pasar luar negeri. 
Tujuan penelitian ini adalah : (1) mengidentifikasi karakteristik budaya organisasi 
unggul di Industri Batik Surakarta Jawa Tengah. (2) Mengidentifikasi peran budaya organisasi 
unggul di Industri Batik Surakarta Jawa Tengah. (3) mengidentifikasi nilai-nilai yang 
mendasari adanya budaya organisasi unggul di Industri Batik Surakarta Jawa Tengah.   
Lokasi penelitian di perusahaan batik yang besar di Surakarta, Jawa Tengah yaitu PT. 
Batik Keris dan PT. Danar Hadi Surakarta. Alasan menggunakan lokasi penelitian di dua 
perusahaan batik tersebut, oleh karena kedua perusahaan batik tersebut adalah perusahaan 
besar yang telah berhasil menjadi ikon industri batik di Kota Surakata (Solo) dan mengangkat 
Kota Surakarta menjadi Kota Batik terkenal di nasional bahkan internasional.  
Untuk mendapatkan data yang benar-benar valid, maka pemeriksaan keabsahan data 
menggunakan teknik triangulasi yaitu pengecekan atau sebagai pembanding terhadap data 
tersebut. Menurut Patton dalam H.B. Sutopo (2002) terdapat empat macam tehnik triangulasi, 
yaitu triangulasi data, triangulasi metode, triangulasi peneliti dan triangulasi teori. Dalam 
penelitian ini, triangulasi yang dipakai adalah triangulasi metode. Dengan alasan dalam 
triangulasi metode lebih ditekankan pada penggunaan metode pengumpulan data yang berbeda 
seperti observasi dan wawancara mendalam dan bahkan lebih jelas untuk diusahakan 
mengarah pada sumber data yang sama untuk menguji kemantapan informasinya.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
1.  Karakteristik Budaya Organisasi Unggul  
Dari hasil observasi dilapangan dapat ditemukan beberapa karakteristik budaya 
organisasi unggul antara lain: Pertama, adanya sifat kreatif (creativity)dari para karyawan 
dalam menjalankan pekerjaan, yaitu sejauh mana karyawan bekerja dengan sikap penuh ide, 
gagasan, kreasi dan selalu berusaha pencipta kreasi baru dalam bidang pengembangan produk. 
Demikian juga di Batik danar Hadi selalu ada pengajuan jenis usaha baru yang dapat 
dilaksanakan perusahaan, meskipun beresiko menurunkan volume penjualan.   
Indikasi di PT. Batik Danar Hadi selalu terdapat pengembangan ide (gagasan) dalam 
proses pekerjaan. Sebagaimana hasil wawancara dari Responden 1 (R1) dimana karyawan 
berhak mengembangkan ide (gagasan) dalam proses pelaksanaan kerja, oleh karena bisa saja 
ide dan gagasan yang kita berikan bisa berguna dan memberikan nilai lebih untuk perusahaan. 
Karyawan dalam bekerja di berikan kebebasan berinovasi khususnya terhadap peningkatan 
mutu produk. Dari hasil pengamatan bahwa kreativitas juga berasal dari menggali budaya jawa 
yang penuh seni dan keindahan. Demikian jugankelompok Usaha Danar Hadi, dengan 
pencapaian dalam kualitas dan keahlian, memiliki masa depan cerah dalam industri batik. 
Semua itu di dukung filosofi perusahaan yang mengakar kuat pada seni tradisional yang 
diusungnya, fasilitas, pengalaman, dan keahlian dalam manajemen usahanya.  
Karakteristik kedua yang ditemukan di kedua perusahaan, yaitu adanya sifat inovatif 
(inovative) dalam pengembangan disain produk, dimana di kedua perusahaan ini senantiasa 
mengikuti perkembangan produksi perusahaan agar diadakan peningkatan baik dalam metode 
maupun dalam prosedur. Di PT. Batik Danar Hadi, dalam pelaksanaan kerja dan penentuan  
kebijakan melibatkan ide-ide inovatif dari para karyawan.  
Di Batik danar Hadi juga melibatkan disainer sebagai usaha pengembangan kreasi 
batik sehingga melahirkan karya inovatif sebagaimana pengakuan dari bapak HS sebagai 
direktur PT Danar Hadi yang mengaku dalam proses penciptaan kreasi-kreasi dan inovasi 
batik, dirinya tidak pernah mengerjakannya sendirian tapi selalu bekerjasama dengan para 
disainer di perusahaannya (perusahaan saat ini kami memiliki sekitar 30 tenaga disainer). 
Mereka adalah para disainer professional dan sangat trampil memanfaatkan teknologi 
komputer dalam menciptakan kreasikreasi dan inovasi baru di dunia perancangan mode. 
Selain itu di Danar Hadi dalam mempertahankan kualitas produk batiknya, Danar Hadi juga 
selalu menerapkan konsep batik asli dalam kegiatan produksi batik. Sebab berdasarkan 
pengalaman, banyak pengusaha batik tidak dapat bertahan lama karena mereka tidak 
menggunakan proses batik yang asli di samping tidak mengikuti trend permintaan pasar baik 
menyangkut motif maupun warna. Proses batik yang asli itu adalah metode batik Indonesia 
mulai dari penggambaran motif, penempelan lilin, pencelupan dan seterusnya. Dengan proses 
batik asli tersebut Batik Danar Hadi sendiri kini memproduksi berbagai jenis batik mulai dari 
batik bermotif pedalaman (kraton) sampai dengan batik pesisiran. 
Dari hasil pengamatan terdapat Departemen/seksi Desain yang bertugas: (1) 
Menciptakan berbagai motif-motif batik yang mengikuti kemauan pasar dengan dikaitkan 
hasil observasi maupun penelitian yang dilakukan, (2) Memberikan atau menciptakan motif-
motif yang diinginkan oleh kehendak pasaran eksport. Sedangkan di PT. Batik Keris terdapat 
divisi Staf Perencanaan dan Pengembangan, yang bertugas: (1) Mengikuti pengembangan 
operasi perusahaan dan senantiasa menganalisis keadaan ekonomi dan perdagangan umum 
yang terjadi sebenarnya. (2)  Berdasarkan analisis tersebut, mengusulkan pendapat yang 
berguna untuk perusahaan. (3) Turut menyarankan adanya penyempurnaan dalam kebijakan 
perusahaan, termasuk sistem prosedur. 
Karakteristik ketiga yang ditemukan dikedua perusahaan, adalah adanya nilai 
agresivitas (agresivity) dalam bekerja, yaitu sejauh mana orang bersikap agresif dan 
kompetitif daripada bersikap santai dalam melakanakan tugas kerja. Indikasi karakter ini di 
PT. Batik Danar Hadi terdapat  usaha menciptakan berbagai motif-motif  batik yang mengikuti 
kemauan pasar dengan dikaitkan hasil observasi maupun penelitian yang dilakukan juga 
memberikan atau menciptakan motif-motif yang diinginkan oleh kehendak pasaran eksport. 
Juga di bidang pemasaran strateginya adalah agresivitas yaitu dengan mendirikan showroom 
atau toko pada cabang-cabang yang tersebar di beberapa kota dan daerah di Indonesia. Untuk 
mempromosikan penggunaan kain batik untuk pakaian, Santosa pun mulai menggelar 
sejumlah kegiatan peragaan busana (fashion show) yang menggunakan kain batik seperti di 
sejumlah hotel di Singapura, di Hotel Indonesia dan Hotel Borobudur Jakarta dll. Di PT. Batik 
Keris terdapat aktivitas dibidang pemasaran antara lain: (1) Mengikuti perkembangan pasar 
khususnya terhadap barang-barang sejenis, (2) Mengawasi agar semua pelaksanaan dibidang 
promosi dan advertensi sesuai dengan rencana dan kebijaksanaan perusahaan, serta (3) 
Mengusahakan agar pelayanan penjualan memuaskan dan wajar. Juga diperusahaan ini 
terdapat pengembangan operasi perusahaan dan senantiasa menganalisis keadaan ekonomi dan 
perdagangan umum yang terjadi sebenarnya. 
Karakteristik keempat yang ditemukan di kedua perusahaan, yaitu adanya sifat 
ketelitian (detail) dalam bekerja, yaitu sejauh mana karyawan diharapkan menjalankan presisi, 
analisis, dan perhatian pada pekerjaan dengan menggunakan unsur ketelitian. Indikasinya yang 
ditemukan dalam lapangan.  Indikasinya di Batik Danar Hadi terdapat peraturan kerja yang 
telah ditetapkan dan karyawan dituntut teliti dalam pelaksanaan kerja tersebut.  
Indikasi lain di Bagian Produksi Batikan yang bertanggung jawab terhadap 
pelaksanaan proses produksi, diantaranya: (1) Bertanggung jawab terhadap kualitas dan 
kuantitas hasil produksi, (2) Menangani masalah penyimpanan dan pemeliharaan hasil-hasil 
produksi dan alat-alat produksi, (3) Melaporkan hasil-hasil produksi dan mendistribusikan ke 
bagian pemasaran. Sedangkan di PT. Batik Keris, terdapat tugas tertentu dari bagian divisi 
produksi diantaranya: (1) Merencanakan, mengatur dan mengawasi agar produksi berjalan 
seefisien mungkin sesuai dengan waktu, jenis dan kualitas produksi, (2) Mempertahankan 
mutu produksi standar perusahaan yang telah ditetapkan, (3) Senantiasa mengikuti 
perkembangan produksi perusahaan agar diadakan peningkatan baik dalam metode maupun 
dalam prosedur, serta (4) Mengusahakan agar kegiatan buruh/karyawan perusahaan dari setiap 
bagian yang membawahinya dapat dapat dikoordinir dengan baik. 
Karakteristik budaya organisasi unggul kelima yang ditemukan dikedua perusahaan, 
yaitu  adanya nilai keahlian (expert full) dalam melakanakan tugas kerja. Indikasinya di Batik 
Danar Hadi bersemboyan “Masa Depan Batik  Danar Hadi, Masa Depan Batik Indonesia”. 
Disamping itu bersandar pada keuletan, keahlian, pengalaman, dan  sentuhan citarasa seni, 
maka kelompok usaha Danar Hadi, dengan pencapaian dalam kualitas dan keahlian, memiliki 
masa depan cerah dalam industri batik. Semua itu di dukung filosofi perusahaan yang 
mengakar kuat pada seni tradisional yang diusungnya, fasilitas, pengalaman, dan keahlian 
dalam manajemen usahanya. Pasar internasional yang ada belum sepenuhnya digarap seperti 
yang sudah dilakukan pada pasar domestik yang terus berkembang dan menyita perhatian.  
Karakteristik budaya organisasi unggul keenam yang ditemukan dikedua  
perusahaan, yaitu terdapat sifat orientasi pada hasil (outcome oriented), yaitu sejauh mana 
manajemen berfokus lebih pada hasil daripada teknik dan proses yang digunakan untuk 
mencapai hasil tersebut. Indikasi yang ditemukan dilapangan antara lain di Batik Danar Hadi 
terdapat pengutamaan pada hasil pekerjaan yang bagus disamping proses terutama dari 
pengarahan dan pemberian bantuan pimpinan terhadap karyawan dalam penyelesaian tugas 
yang dikerjakan. Bahkan di perusahaan ini juga terjadi komunikasi yang baik antara atasan 
dengan bawahan. Indikasi lain diperusahaan ini terdapat usaha pemantauan perkembangan 
produksi perusahaan agar diadakan peningkatan baik dalam metode maupun dalam prosedur. 
Sedangkan di PT. Batik Keris terdapat penilaian terhadap hasil-hasil pelaksanaan yang 
seharusnya diterima sesuai dengan ketentuan-ketentuan yang berlaku. Di kedua perusahaan 
tersebut terdapat adanya  pengutamaan hasil pekerjaan (kualitas produk batik dengan berbagai 
corak) yang bagus, terdapat pemberian bantuan atau arahan dari pimpinan dalam penyelesaian 
tugas yang karyawan kerjakan.  
Karakteristik budaya organisasi unggul ketujuh yang ditemukan dikedua  
perusahaan, yaitu terdapat sifat perhatian kemanusiaan pada karyawan (Humanity oriented). 
Karakteristik ini terbukti di Batik Danar Hadi terdapat keputusan-keputusan manajemen yang 
mempertimbangkan efek kesejahteraan atas orang yang ada di dalam organisasi. Dari hasil 
analisis dokumentasi juga di perusahaan ini terdapat pembagian bantuan keuangan untuk 
kesejahteraan karyawan. Juga diperusahaan ini terdapat tunjangan kesejahteraan diantaranya  
tunjangan tahunan, tunjangan hari raya (THR), tunjangan kematian, tunjangan pernikahan, 
tunjangan kecelakaan, jaminan kesehatan juga pemberian jaminan ibadah termasuk tunjangan 
dan  jaminan sosial, dan fasilitas yang dibutuhkan karyawan, dan mengatur kenaikan pangkat 
dan jabatan.  Sedangkan di PT Batik Keris indikasinya terdapat usaha agar kegiatan 
buruh/karyawan perusahaan dari setiap bagian yang membawahinya dapat dapat dikoordinir 
dengan baik. Demikian juga di perusahaan ini terdapat pemantauan kesejahteraan dalam 
penempatan, penggajian, dan promosi karyawan. Di Batik Keris tunjangan berupa jaminan 
kesehatan (ASTEK), perumahan staf dan asrama karyawan, tunjangan istimewa yaitu 
tunjangan hari raya (THR), mauludan (Maulud Nabi Muhammad SAW), kendaraan antar 
jemput karyawan, rekreasi dan olah raga, sarana ibadah yaitu masjid dan mushola serta 
pendidikan dan pembinaan karyawan. 
Karakteristik kedelapan, yang ditemukan di kedua perusahaan, yaitu adanya sifat 
keberanian dalam menanggung resiko (risk taking), yaitu para karyawan terutama pimpinan 
dalam mengambil keputusan berani menanggung resiko termasuk resiko kerugian. Di Batik 
Danar Hadi terbukti dengan mendirikan rumah batik atau showroom dibeberapa kota antara 
lain Solo sebagai kantor pusat dan tempat produksi, terdapat sekitar 6 Showroom atau toko 
yang tersebar di pusat-pusat keramaian. Showroom lainnya berada di Jakarta dan sekitarnya 
dengan lebih kurang 25 showroom atau toko yang tersebar di beberapa mall. Showroom 
lainnya berada Surabaya, Bandung, Semarang, Yogyakarta, dan juga di luar negeri antara lain: 
Amerika Serikat, Kanada, Jepang, Singapura. Di Batik Keris terbukti di bagian direksi 
bertugas mengajukan jenis usaha baru yang dapat dilaksanakan perusahaan pada Dewan 
Komisaris untuk disetujui. Demikian juga dibagian produksi terdapat usaha senantiasa 
mengikuti perkembangan produksi perusahaan agar diadakan peningkatan baik dalam metode 
maupun dalam prosedur.  
Karakteristik kesembilan yang ditemukan di kedua perusahaan, yaitu adanya sifat 
kerjasama tim (teamwork system). Pemahaman terdapat karakteristik ini di perusahaan 
terdapat  kegiatan-kegiatan kerja di organisasi pada tim daripada pada indvidu-individu. 
Indikasinya pada PT Batik Danar Hadi terdapat usaha dari pihak manajemen yang mendukung 
kerjasama tim dan terdapat pembagian tugas yang adil pada anggota lain. Dari hasil observasi 
di perusahaan ini terdapat perencanaan, pengkoordinasian dan pengawasan pelaksanaan 
rencana kerja yang telah disetujui dengan memperhatikan tujuan dan kebijaksanaan 
perusahaan yang telah ditetapkan. Juga diperusahaan ini terdapat E.D.P (Elektronik Data 
Prosesing), bertugas membantu pekerjaan yang dilakukan oleh semua bagian dengan 
menggunakan perangkat komputer serta menciptakan analisis sistem yang sesuai dengan 
keadaan pekerjaan dari masing-masing bagian. Sedangkan di PT. Batik Keris indikasinya 
terdapat bimbingan, koordinasi dan pengawasan  kerja karyawan bagian-bagian atau divisi dan 
sub divisi serta di bawahnya. 
Karakteristik kesepuluh yang ditemukan di kedua perusahaan, yaitu adanya nilai 
keharmonisan kerja (harmonity)  dalam melakanakan tugas kerja. Terbukti di perusahaan 
batik Danar Hadi, kebersamaan di dalam bekerja ini bermakna sejauh mana kegiatan-kegiatan 
organisasi menekankan dipertahankannya keharmonisan dan stabilitas dibandingkan rasa 
individualisme. Indikasi karakter ini di kedua perusahaan ini baik di Batik Danar Hadi maupun 
Batik Keris terdapat kebanggaan karyawan menjadi karyawan di perusahaan ini, kebetahan 
karyawan dalam bekerja karena perusahaan menciptakan suasana kekeluargaan dan 
kenyamanan. Di perusahaan ini terdapat perasaan karyawan merasa ikut memiliki perusahaan 
dalam bekerja (handarbeni-istilah Jawa) dan juga adanya harapan karyawan dalam bekerja 
yang baik pada perusahaan. 
 
2. Peran Budaya Organisasi di Industri Batik Kota Surakarta  
Berikut ini dikemukakan peran budaya organisasi terhadap organisasi di kedua 
industry batik: pertama, sebagai alat menyatukan fikir dan tujuan anggota organisasi. Budaya 
organisasi merekatkan unsur-unsur organisasi menjadi satu. Norma nilai-nilai, dan kode etik 
budaya organisasi menyatukan dan mengkoordinasi anggota organisasi. Di kedua perusahaan 
batik tersebut jika tiba hari raya Idul Fitri maka dilaksanakan program “halal bihalal”, dimana 
aktivitas tersebut dijadikan even saling maaf memaafkan sehingga berfungsi pemersatu hati 
diketiga perusahaan tersebut. Demikian juga jika terdapat karyawan baru biasanya di bagian 
staf atau kantor melakukan perkenalan satu sama lain.  
Peran budaya organisasi kedua, sebagai pembentuk “komitmen” anggota organisasi. 
Budaya organisasi di Batik Danar Hadi Surakarta secara kondusif mengembangkan rasa 
memiliki dan komitmen tinggi terhadap organisasi dan kelompok kerjanya. Di Batik Keris, 
budaya organisasi memfasilitasi komitmen anggota organisasi dan kelompok kerjanya. 
Demikian juga di Batik Keris dalam bekerja anggota organisasi bekerja dengan rasa senang 
dan rasa memiliki perusahaan sehingga tujuan perusahan dapat tercapai dengan baik.  
Peran budaya organisasi ketiga sebagai alat menciptakan konsistensi anggota 
organisasi. Budaya Organisasi sangat mempengaruhi dalam hal konsistensi berpikir, 
berperilaku bagi anggota organisasi dalam merespon lingkungan organisasi yang berubah. 
Batik Danar Hadi Surakarta dalam menciptakan komitmen kerja dan konsistensi organisasi 
yaitu dengan cara memfungsikan batik sebagai griya piranti perkantoran, maupun aneka 
piranti lain yang berkaitan erat dengan perkembangan teknologi dan gaya hidup pada 
millennium mendatang. Sedangkan di Batik Keris, konsistensi kerja membuat manajer dapat 
merancang strategi perusahaan di bidang kepegawaian dan bidang umum lainnya, yang 
menunjang kelancaraan produksi dan operasi perusahaan, sesuai dengan kebijaksanaan umum 
yang telah ditetapkan serta mengawasi dan bertanggung jawab atas pelaksanaannya. 
Peran budaya organisasi keempat, sebagai pengurang situasi ketidakpastian. Budaya 
organisasi PT Batik Danar Hadi Surakarta dapat mengurangi situasi ketidakpastian dan 
meningkatkan kepastian. Anggota organisasi bekerja sesuai dengan apa yang sudah menjadi 
job desk-nya masing-masing. Sehingga budaya organisasi dapat mengingatkan kepastian 
dalam mencapai tujuan organisasi. Di PT Batik Keris, budaya organisasi menentukan arah dan 
tujuan yang ingin dicapai dan sebagai pengembangan pembelajaran bagi anggota baru.   
Peran budaya organisasi kelima,  sebagai pencipta motivasi kerja bagi anggota 
organisasi. Di Batik Danar Hadi Surakarta budaya merupakan energy social yang membuat 
anggota organisasi untuk bertindak. Budaya organisasi memotivasi anggota organisasi untuk 
mencapai tujuan organisasi. Di Batik Danar Hadi, budaya organisasi perusahaan yang 
mengakar kuat pada seni tradisional yang diusungnya, fasilitas, pengalaman dan keahlian 
dalam manajemen usahanya. Pasar internasional yang ada belum sepenuhnya digarap seperti 
yang sudah dilakukan pada pasar domestik yang terus berkembang dan menyita perhatian. 
Pada millennium mendatang, Batik Danar Hadi akan berusaha lebih keras untuk menembus 
pasar mancanegara dengan menjalin kerjasama dengan mitra usaha batik di Asia Tenggara 
maupun Negara lainnya.  Sementara di Batik Keris Bentuk motivasi kerja yang diberikan oleh 
perusahaan yaitu berupa premi insentif, contohnya premi kehadiran, premi kedisiplinan, premi 
asuransi kerja dan lain sebagainya. Dengan motivasi yang diberikan oleh perusahaan 
diharapkan dapat mencapi tujuan dari organisasi.  
Peran budaya organisasi keenam, sebagai usaha pencipta kinerja organisasi.  Di 
Batik Danar Hadi Surakarta budaya organisasi sudah berjalan dengan kondusif. Dilihat dari 
kepuasan kerja anggota organisasinya, etos kerja di dalam organisasi dan motivasi kerja 
karyawan sudah dapat mewakili terciptanya kinerja yang tinggi dari karyawan yang akan 
menghasilkan kinerja organisasi yang tinggi juga.  
Sejak awal berdirinya, Batik Danar Hadi menyadari pentingnya membangun suatu 
etos kerja yang professional agar dapat konsisten melahirkan karya batik yang unggul. 
Memberikan yang terbaik itulah frase paling tepat untuk menggambarkan sikap tiap insane 
yang terlibat dalam segenap jajaran kegiatan Batik Danar Hadi. Dari garis terdepan yang 
berhadapan langsung dengan konsumen sampai garis belakang yang merencanakan produksi 
diaatas lembar-lembar desain dari jajaran pelaksana paling bawah diujung-ujung ranting 
kegiatan sampai jajaran pengambilan keputusan yang paling tinggi di kantor pusat. 
Memberikan yang terbaik baagi dunia batik bukanlah sebuah jargon semata, sikap mental ini 
sudah menjadi jalan hidup sejak karya hasta ini masih berada di palungan seni budayanya 
ratusan tahun yang lampau. 
Di Batik Keris yang merupakan perusahaan yang sudah lama/tua dengan pengalaman 
yang sudah berpuluh-puluh tahun, dimulai dari home industry hingga berkembang sampai 
sekarang. Batik Keris merupakan salah satu perusahaan batik terbesar di Indonesia yang 
meliputi pabrik batik tradisional, garment, dan toko-toko yang tersebar di seluruh 
Indonesia. Dari awal pendiriannya, Batik Keris sangat menekankan kualitas, termasuk yang 
pertama kali ekspor dan berpromosi di luar negeri. Adapun filosofi perusahaan adalah 
melestarikan budaya Indonesia melalui pakaian (batik, ikat, lurit, dan lainnya) dan kerajinan 
dengan target pasar menengah ke atas dan kami menjual dengan harga yang pantas (value for 
money and quality). Sesuai dengan visinya sebagai "Pusat Kerajinan Nusantara", Batik Keris 
menyediakan berbagai kerajinan dari budaya nusantara hingga produk yang mengikuti tren, di 
antaranya koleksi sutra wanita, slim fit collection, teenager, profesional, dan keluarga. 
Peran budaya organisasi ketujuh, sebagai sumber keunggulan kompetitif. Di Batik 
Danar Hadi Surakarta budaya organisasi merupakan salah satu sumber keunggulan kompetitif. 
Dimana budaya organisasi mendorong terbentuknya motivasi kerja, konsistensi, efektivitas, 
dan efisiensi serta ketidakpastian yang memungkinkan kesuksesan organisasi dalam pasar dan 
persaingan. Dalam menghadapi pasar dan persaingan saat ini Batik Danar Hadi Surakarta  
sangat memperhatikan permasalahan ini dengan selalu mengutamakan kualitas terhadap 
produknya. Di Batik Keris, perusahaan bermisi untuk melestarikan budaya bangsa dengan 
menggali berbagai seni desain dan pakaian, seni kriya, seni tari, dan seni suara. Batik Keris  
melestarikan dengan cara mempopulerkannya di tengah masyarakat sesuai zamannya. 
Modifikasi/evolusi sangatlah penting agar budaya tersebut dapat diterima oleh seluruh lapisan 
masyarakat. Toko-toko kami mewakili keindahan beragam budaya Indonesia. 
 
3. Nilai-nilai yang Mendasari Peran Budaya Organisasi   
Dalam kinerja organisasinya, di Batik Danar Hadi dan Batik Keris Surakarta 
mempunyai nilai-nilai dan keyakinan yang ditanamkan oleh perusahaan dalam menjalankan 
kinerja organisasi. Seorang pemimpin organisasi dalam menghadapi suatu permasalahan 
organisasi tidak lepas dari yang namanya nilai-nilai atau keyakinan organisasi. Kepercayaan-
kepercayaan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan memberikan motivasi bagi 
karyawan dalam melakukan kinerja organisasi.  
Nilai-nilai yang ditanamkan oleh perusahaan di Batik Danar Hadi Surakarta sebagi 
pemacu semangat seluruh karyawan dalam melakukan proses produksi.   
Tabel Nilai-nilai Organisasi Danar Hadi Surakarta 
 
Tujuan Organisasi Perilaku Organisasi 
 
Melayani konsumen batik 
menengah ke atas 
Memadukan keuletan, keahlian, pegalaman dan 
jiwa wiraswasta serta keterbukaan menerima 
perkembangan mode dan cita rasa 
Batik danar hadi 
menyumbangkan sesuatu yang 
bernilai terhadap seni tradisional 
yang terkenal sebagai ungkapan 
kehidupan serta filosofi budaya 
Jawa ini.  
 
Untuk mencapai hal tersebut, Batik Danar Hadi 
terus menerus bekerja keras meningkatkan 
karyanya. 
Kombinasi tersedianya modal usaha yang 
mencukupi, ketekunan, keahlian serta manajemen 
yang solid 
 
Dari gambar diatas, nilai-nilai perilaku organisasi yang ditanamkan perusahaan di Batik Danar 
Hadi Surakarta yaitu kerja keras. Dimana pimpinan menanamkan keyakinan bahwa keuletan, 
keahlian, pegalaman dan jiwa wiraswasta serta keterbukaan menerima perkembangan mode 
dan cita rasa dalam bekerja sangatlah penting didalam pencapaian tujuan produksi. 
Bahwasannya kepuasan pelanggan menengah keatas yang diutamakan karyawan dapat 
memenuhi target produksi yang telah ditetapkan oleh organisasi. Selain kepuasan pelanggan, 
pimpinan perusahaan juga menanamkan kerja keras dengan kombinasi tersedianya modal 
usaha yang mencukupi, ketekunan, keahlian serta manajemen yang solid keyakinan 
kedisiplinan dalam bekerja, sehingga dalam proses kinerja organisasi para karyawan dapat 
menyelesaikan pekerjaan dan memenuhi target pruduksi. Sehingga tujuan organisasi dapat 
tercapai dengan baik.  
Nilai-nilai yang ditanamkan oleh perusahaan di Batik Keris Surakarta sebagi pemacu 
semangat seluruh karyawan dalam melakukan proses produksi.  
 
 
  
Tabel Nilai-nilai Organisasi Batik Keris Surakarta 
Tujuan Organisasi Perilaku Organisasi 
 
Memberikan layanan produk batik 
kepada konsumen sehingga 
tercipta kepuasan pemakai 
Menciptakan berbagai motif-motif batik yang 
mengikuti kemauan pasar (konsumen) dengan 
dikaitkan hasil observasi maupun penelitian yang 
dilakukan. 
Batik Keris bermisi untuk 
melestarikan budaya bangsa 
dengan menggali berbagai seni 
desain dan pakaian, seni kriya, 
seni tari, dan seni suara. Batik 
Keris  melestarikan dengan cara 
mempopulerkannya di tengah 
masyarakat sesuai zamannya. 
 
Modifikasi/evolusi sangatlah penting agar budaya 
tersebut dapat diterima oleh seluruh lapisan 
masyarakat. 
Batik Keris menyediakan berbagai kerajinan dari 
budaya nusantara hingga produk yang mengikuti 
tren, di antaranya koleksi sutra wanita, slim 
fit collection, teenager, profesional, dan keluarga. 
 
 
Dari gambar diatas, nilai-nilai perilaku organisasi yang ditanamkan perusahaan di Batik Keris 
Surakarta yaitu kerja penuh kreativitas dan inovatif. Dimana pimpinan menanamkan motif-
motif batik yang mengikuti kemauan pasar (konsumen) dengan dikaitkan hasil observasi 
maupun penelitian yang dilakukan. Selain kreativitas dan inovatif pimpinan perusahaan juga 
menanamkan proses kerja dengan modifikasi/evolusi sehingga budaya batik dapat diterima 
oleh seluruh lapisan masyarakat. 
Adapun selain kedua nilai-nilai tersebut yang ditanamkan oleh perusahaan organisasi 
adalah keyakinan profesional SDM ke semua karyawan, dengan adanya professional kerja 
pimpinan organisasi mengharapkan adanya hasil kerja yang lebih baik sehingga tujuan 
perusahaan dapat tercapai. Cara pimpinan perusahaan menyampaikan nilai-nilai dan keyakinan 
ke karyawan dengan cara berhadapan langsung dan turun kelapangan memberikan pengarahan 
kepada karyawan serta memberi contoh secara langsung kepada karyawan dengan harapan 
karyawan dapat dan bisa menjalankan keyakinan yang disampaikan oleh pimpinan organisasi.  
Dengan adanya perilaku organisasi yang ditanamkan oleh organisasi serta dijalankan 
oleh karyawan. Batik Danar Hadi Surakarta memiliki tujuan organisasi yaitu melayani 
konsumen batik menengah ke atas secara berkesinambungan sehingga kepuasan pelanggan 
dapat terpenuhi. Selain hal itu juga Batik danar hadi menyumbangkan sesuatu yang bernilai 
terhadap seni tradisional yang terkenal sebagai ungkapan kehidupan serta filosofi budaya Jawa 
ini.  Hal itu dapat tercapai melalui perpaduan keuletan, keahlian, pegalaman dan jiwa 
wiraswasta serta keterbukaan menerima perkembangan mode dan cita rasa. Selain itu juga 
terus menerus bekerja keras meningkatkan karyanya. 
Di Batik Keris memiliki tujuan memberikan layanan produk batik kepada konsumen 
sehingga tercipta kepuasan pemakai. Juga Batik Keris bermisi untuk melestarikan budaya 
bangsa dengan menggali berbagai seni desain dan pakaian, seni kriya, seni tari, dan seni suara. 
Batik Keris  melestarikan dengan cara mempopulerkannya di tengah masyarakat sesuai 
zamannya. Untuk mencapai hal itu maka Batik Keris menciptakan berbagai motif-motif batik 
yang mengikuti kemauan pasar (konsumen) dengan dikaitkan hasil observasi maupun 
penelitian yang dilakukan. Demikian juga Batik Keris menerapkan modifikasi/evolusi 
produksi sehingga produk batik dapat diterima oleh seluruh lapisan masyarakat. 
 
KESIMPULAN 
 
Dari hasil penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut bahwa karakteristik BO 
unggul di kedua perusahaan batik, sebagai berikut: (1) adanya sifat kreatif (creativity) dari 
para karyawan dalam menjalankan pekerjaan, yaitu sejauh mana karyawan bekerja dengan 
sikap penuh ide, gagasan, kreasi dan selalu berusaha pencipta kreasi baru dalam bidang 
pengembangan produk. (2) adanya sifat inovatif (innovative) dalam pengembangan disain 
produk, dimana di kedua perusahaan ini senantiasa mengikuti perkembangan produksi 
perusahaan agar diadakan peningkatan baik dalam metode maupun dalam prosedur. (3) adanya 
nilai agresivitas (aggresivity) dalam bekerja, yaitu sejauh mana orang bersikap agresif dan 
kompetitif daripada bersikap santai dalam melakanakan tugas kerja. (4) adanya sifat ketelitian 
(attention to detail) dalam bekerja, yaitu sejauh mana karyawan diharapkan menjalankan 
presisi, analisis, dan perhatian pada pekerjaan dengan menggunakan unsur ketelitian. (5) 
adanya nilai keahlian (full expertise) dalam melakanakan tugas kerja. (6) terdapat sifat 
orientasi pada hasil (outcome oriented), yaitu sejauh mana manajemen berfokus lebih pada 
hasil daripada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut. (7) terdapat 
sifat perhatian kemanusiaan pada karyawan (humanity oriented). (8) adanya sifat keberanian 
dalam menanggung resiko (risk taking), yaitu para karyawan terutama pimpinan dalam 
mengambil keputusan berani menanggung resiko termasuk resiko kerugian. (9) adanya sifat 
kerjasama tim (teamwork system). (10) adanya nilai keharmonisan kerja (harmonity)  dalam 
melakanakan tugas kerja.  
Peran budaya organisasi terhadap organisasi di kedua industri batik tersebut, antara 
lain : (1) Sebagai alat penyatu fikir dan langkah (gerak) organisasi (2) Sebagai pembentuk 
komitmen anggota organisasi (3) Sebagai pencipta keharmonisan antar anggota  organisasi (4) 
Sebagai alat menciptakan konsistensi bagi anggota organisasi (5)  Sebagai alat penyesuai 
terhadap lingkungan masyarakat termasuk berperilaku dan merespon lingkungan organisasi 
(6) Sebagai alat pemotivasi kerja anggota organisasi (7) Sebagai usaha peningkatan kinerja 
anggota organisasi (8) Sebagai sumber keunggulan kompetitif dimana budaya organisasi 
merupakan salah satu sumber keunggulan kompetitif serta ketidakpastian yang memungkinkan 
kesuksesan organisasi dalam pasar dan persaingan. (9) Sebagai pengendali produksi (10) 
Sebagai pencipta efektivitas dan efisiensi dalam proses produksi. 
Nilai-nilai yang mendasari peran Budaya Organisasi, antara lain: (1) Prinsip kerja 
keras, yaitu perusahaan menanamkan keyakinan bahwa keuletan, keahlian, pegalaman dan 
jiwa wiraswasta serta keterbukaan menerima perkembangan mode dan cita rasa dalam bekerja 
sangatlah penting didalam pencapaian tujuan produksi. (2) Kombinasi tersedianya modal 
usaha yang mencukupi, ketekunan, keahlian serta manajemen yang solid keyakinan 
kedisiplinan dalam bekerja. (3) Kerja penuh kreativitas dan inovatif. Dimana pimpinan 
menanamkan motif-motif batik yang mengikuti kemauan pasar (konsumen) dengan dikaitkan 
hasil observasi maupun penelitian yang dilakukan. (4) Proses kerja dengan modifikasi/evolusi 
sehingga budaya batik dapat diterima oleh seluruh lapisan masyarakat. 
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